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La investigación se realizó en colaboradores de un Programa Social de Tumbes. El objetivo 
fue determinar si existe relación entre las dimensiones de motivación laboral y las 
dimensiones del compromiso organizacional en los colaboradores de un Programa Social– 
Tumbes -2019, con la intención de proponer mejoras que contribuyan con la gestión de la 
organización. La investigación es del tipo básico, de diseño no experimental transversal – 
correlacional. La población de estudio estuvo conformada por 70 colaboradores de un 
Programa Social, la muestra de estudio es heterogénea y de tipo no probabilístico compuesta 
por 25 colaboradores de las áreas administrativas y 45 voluntarias. La técnica, fue la encuesta 
y el instrumento utilizado, los cuestionarios validados científicamente. Los resultados 
reportan que no existe relación entre las variables. Tampoco se evidencia relación entre 
motivación laboral y las dimensiones de compromiso organizacional (afectivo, normativo y 
de continuidad. Por lo tanto, se concluye que la propuesta para la mejora de la motivación 
potencializará el actuar de los colaboradores, mejorando e incrementando el compromiso 
con el Programa Social. 
RESUMEN 
Palabras clave: Motivación Laboral; Autodeterminación; Compromiso 
organizacional. 
x 
The research was carried out in collaborators of a Government Social Program of Tumbes. 
The objective was to determine if there is a relationship between the dimensions of work 
motivation and the dimensions of the organizational commitment in the collaborators of a 
Government Social Program - Tumbes -2019, with the intention of proposing improvements 
that contribute to the management of the organization. The research is of the basic, non-
experimental cross-correlational design type. The study population was made up of 70 
collaborators from a Government Social Program, the study sample is heterogeneous and 
non-probabilistic, consisting of 25 collaborators from the administrative and 45 volunteer 
areas. The technique, the survey and the instrument used, the scientifically validated 
questionnaires. The results inform that there is no relationship between the variables. There 
is also no evidence of a relationship between work motivation and the dimensions of 
organizational commitment (affective, normative and continuity. Therefore, it is concluded 
that the proposal for the improvement of motivation will potentiate the act of employees, 
improving and increasing the commitment to Government Social Program commitment. 
ABSTRACT 
Keywords: Labor Motivation; Self determination; Organizational Commitment 
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I. INTRODUCCIÓN
Es preciso indicar que al referirnos del entorno laboral, es afirmar que se ve expuesto 
a constantes cambios, provocando una realidad compleja y en ocasiones hasta impredecible, 
misma que influye a su vez en la sociedad, la forma en la que esta se desarrolla, significando 
su evolución y crecimiento; razón por la que, organizaciones de todo el mundo quieren usar 
el máximo potencial de sus recursos humanos para mantenerse por delante de la 
competencia, basándose en el valor inherente de sus recursos humanos como motivados y 
rescatando que los colaboradores comprometidos permiten que una organización crezca más 
rápido que las competitivas similares (Mohsan F. & et al, 2004). 
Acarreando consigo una globalización exigente, siendo impulsada por las distintas 
generaciones, intercambiando e incluyendo su forma de trabajo, llegando incluso a coincidir 
Shore y Martin (1989) con Meyer, Paunonen & et al (1989) que, una fuerza laboral bien 
motivada y comprometida siente que la organización los valora y juegan un papel notable 
dentro de la misma, lo que mejora significativamente el desempeño tanto de los 
colaboradores como de la organización. Siendo capaces de adaptarse, para luego ir 
adquiriendo, potenciando e impulsando las distintas capacidades y habilidades que nos 
permitan formar parte de ella o incluso, ir innovando. 
Dentro de estos cambios, también se ven afectadas distintas organizaciones, ya sean 
públicas o privadas, como los programas sociales. Conociendo como organización a un 
conjunto de organismos administrativos, medio por el cual el Estado cumple o ejecuta la 
voluntad expresada en las leyes y decretos del país; naciendo a través de ello, los distintos 
ministerios y surtiendo, mediante los mismos, los diferentes programas sociales, siendo uno 
de ellos nuestra fuente de estudio. 
Teniendo como ejemplo el Programa “Wawa Wasi”, el cual fue una guía de cuidado 
integral a menores de tres años, que contaba con el trabajo de distintos colaboradores, en su 
mayoría, voluntarios; mismos que no recibían un sueldo como tal sino un pequeño bono. Sin 
embargo, dicho programa quedó extingui, siendo absorbidas sus funciones y competencias 
por otra institución, la Dirección General de Protección Social; creando en ella un programa 
social focalizado y presupuestal, cuyo objetivo se asemeja a la antes mencionada, teniendo 
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como diferencia que estos están orientados a resultados, refrendados por sus respectivos 
indicadores. 
Es por ello, que la presente investigación se basa en el trabajo realizado por 
colaboradores, abarcando también dentro del mismo a voluntarios, tomando en cuenta de 
esta manera la participación y compromiso tanto de los representantes del programa social 
como de sus colaboradores, pero sobre todo, los voluntarios que forman parte importante del 
cumplimiento de dichos objetivos y quienes, a su vez, forman parte de la comunidad 
perteneciente a los distintos sectores donde se brinda dicho servicio; basándose en el uso de 
la comunicación efectiva e interacción social, ya que la vida del ser humano está compuesto 
de diversas e infinitas interacciones sociales, ya sean estas entre organizaciones y/o personas 
(Chiavenato, 2011); es por ello que, al hablar del colaborador como un ser humano, es 
inevitable decir que este es eminentemente social e interactivo; siendo sus limitaciones 
individuales las que lo obligan a cooperar entre sí, conformando organizaciones para lograr 
ciertos objetivos.   
Por consiguiente, para el estudio de la motivación laboral como variable 
independiente, esta investigación se apoyó en la teoría propuesta por Ryan y Deci sobre la 
Autodeterminación; considerada también como una macro-teoría por estar formada por 
cinco sub teorías, las cuales tratan de explicar el desarrollo y el funcionamiento de la 
motivación en las personas dependiendo del contexto social en el que estos se encuentren.  
Así mismo, la teoría antes mencionada se centra en la capacidad que tiene el ser humano de 
elegir, dándonos el poder para hacer cambios en nuestra vida promovida a través de la 
motivación intrínseca, logrando experimentar la satisfacción y felicidad en el entorno 
laboral; teniendo consigo los tres nutrientes de dicha motivación: autonomía, aptitud y 
relaciones. Adicional a lo antes mencionado, también el ser humano debe tener un equilibrio 
entre el desafío y sus capacidades. 
Por lo tanto, al referirnos de nuestra otra variable, hablamos del compromiso 
organizacional; el cual es observado cuando un colaborador asume responsabilidad para con 
la organización, desarrollando con eficacia sus funciones; brindándole también al individuo, 
estabilidad laboral y entre otros beneficios, influyendo a su vez en la conducta y actitudes 
del mismo. Es por ello que esta investigación se basa y centra en la teoría de Meyer & Allen, 
quienes la definen al desenvolvimiento del colaborador y la organización, como un contexto 
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anímico y psicológico, impactando así en el individuo e incluso fomentando y/o 
manteniendo su lealtad para con la organización. 
Dicha teoría refleja un deseo, un deber, una necesidad y una relación reciproca entre la 
organización y el colaborador, destacando así, tres clases de compromisos: afectivo, 
normativo y de continuidad. 
Entre los trabajos realizados por diversos investigadores, encontramos a nivel 
internacional los siguientes estudios:  
Al-Zefeiti & Mohamad (2017). Denominaron su investigación como “La influencia 
del compromiso organizacional en el Rendimiento laboral de los empleados del Gobierno 
Omani”. Se basó en la interrelación entre las subescalas de compromiso organizacional y el 
desempeño laboral de los empleados; utilizando dos cuestionarios, titulados como sus 
variables y de tareas. Aplicando como método la encuesta cuantitativa y una muestra de 335. 
Los resultados empíricos indican que todas las subescalas de compromiso organizacional 
(afectivo, normativo y continuación) tienen un impacto significativo en las dimensiones de 
rendimiento del trabajo, el contexto y el rendimiento de la tarea. 
Salleh, Zahari, Said y Ali (2016) en su estudio titulado “La influencia de motivación 
laboral y compromiso organizacional en el ambiente laboral”; estando como fin la 
correlación de estas. Con una muestra de 70 empleados. Encontrando como resultado una 
fuerte correlación con un 0.7772; ultimando que su relación existente es positiva 
significativa entre compromiso laboral y motivación laboral (r=0.772 y p<0.005). 
Meier y Stutzer (2008) en su investigación hallaron que existe mayor importancia a 
los objetivos a causa de motivadores extrínsecos, pero producen menos beneficios a 
diferencia de aquellos con motivación intrínseca al realizar un trabajo de manera voluntaria. 
Vecina y Chacón (2013) ratifican la encontrado, porque únicamente hallaron bienestar en 
los individuos que efectuaban actividades pro-sociales satisfactorias intrínsecas, a diferencia 
de las extrínsecas.  
La investigación de Córdova, (s/f) denominada Compromiso organizacional en 
empleados contratados por empresas de trabajo temporal (ETT) - Venezuela; teniendo como 
fin, determinar en qué nivel se encuentra el compromiso organizacional desarrollado por el 
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colaborador para con su organización temporal al igual que la supervisora. El número de 
población a estudiar fue de 101 colaboradores temporales; así mismo se utilizó el método de 
Escalamiento tipo Liket para el recojo de información, el cual consta de 26 ítems. 
Investigación de tipo descriptiva, de diseño no experimental. Concluyendo que existe un 
nivel medio de compromiso organizacional desarrollado por los colaboradores, 
visualizándose este resultado para ambas empresas, lo cual simboliza cuan intensa es la 
relación del colaborador al sentir deber, compromiso y fidelidad para con la organización.  
Frías (2014) en su estudio sobre el “Compromiso y satisfacción laboral como factores 
de permanencia de la generación Y”, teniendo como fin principal conocer el grado de 
satisfacción y compromiso del personal de la ONG; concluyendo que la generación se inclina 
a buscar trabajos en el que encuentren y vean que tiene un sentido, haciéndolos sentir 
importantes y orgullosos, también donde divisen que su trabajo contribuye al crecimiento y 
éxito de la organización, además se deberá tener en cuenta que no se asegura la duración de 
esta generación en una organización aunque exista un alto nivel de satisfacción y 
compromiso. 
Kuvaas & Dysvik en el 2012 realizaron un estudio en tres compañías de servicios en 
Noruega; tomando en cuenta la variable de motivación, tanto intrínseca como extrínseca y 
su relevancia al concretar objetivos; encontrando que, motivación intrínseca y esfuerzo 
laboral se ven refrenados en su correlación mientras que los objetivos competitivos regulan 
la correlación entre motivación extrínseca y esfuerzo laboral. Concluyendo así que la 
correlación en ambos es aún más efectiva en colaboradores con niveles elevados de objetivos 
propios; aduciendo de igual forma que en objetivos tanto personales como en aquellos que 
impliquen alguna capacidad, probablemente se encuentra correlacionada la motivación 
extrínseca, no obstante, dicha relación no fue relevante 
Entre los trabajos realizados por diversos investigadores, encontramos a nivel 
nacional los siguientes estudios:  
En el Perú, el sector púbico presenta un nivel de compromiso organizacional entre 
bajo o regular; observándose esto cuando los usuarios o clientes externos asisten a las 
instituciones públicas a realizar diferentes gestiones, recibiendo en ocasiones información 
equívoca o negligente, siendo esto considerado un mal trato por parte de dichos servidores, 
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quienes a su vez suelen demorarse considerablemente en los trámites administrativos. (Vega, 
W. p. 18).
Reategui, el 2017 en su investigación denominada “Influencia de la motivación en el 
desempeño laboral, realizado en la Institución Educativa N° 0176” en la región San Martín; 
estudio enfocado en la teoría de Maslow, siendo su objeto de estudio la influencia de una 
variable en otra en los colaboradores de dicha institución, contando con 19 docentes como 
población. En el recojo de datos se utilizaron dos cuestionarios: desempeño laboral y 
motivación laboral, los cuales constan de 24 y 16 ítems respectivamente. Así mismo se 
concluye que existe en un 34% en: desempeño laboral e influencia de la motivación. 
Gastañaduy, (2013), realizó una investigación sobre Motivación intrínseca, 
extrínseca y bienestar psicológico en trabajadores remunerados y voluntarios, en la 
Pontificia Universidad Católica del Perú; la cual tuvo como objetivo investigar si hay 
semejanza entre motivación y bienestar psicológico, aplicándose instrumentos para cada 
variable en 188 colaboradores (94 bomberos y trabajadores asalariados de una empresa, 
respectivamente). Obteniendo como resultado que los bomberos presentaron un elevado 
grado de motivación intrínseca e identificada a diferencia de los trabajadores remunerados, 
quienes mostraron tener un alto nivel de motivación extrínseca e introyectada. 
Chang, (2010), su investigación titulada “Estudio de la motivación laboral y el 
conocimiento de la necesidad predominante según la teoría de las necesidades de 
McClelland, en los médicos del HNAL”, dicho estudio estuvo enfocado en indagar lo 
estudiado y planteado por McClelland, en otras palabras, la identificación del tipo de 
necesidad predominante, en galenos de dicho nosocomio; concluyendo que la motivación 
laboral es alta (95.2%), encontrando también que los años de servicio y edad forman parte 
de factores influyentes, siendo estas directas y positivas al nivel de motivación laboral. Lo 
que permite inclinar dicho estudio que, si la motivación aumenta, el compromiso para con 
la organización también.  
Cortés, (2009) en una investigación tuvo como fin diagnosticar las dimensiones del 
clima organizacional en el Hospital Dr. Luis F. Nachón. Siendo esta descriptiva, transversal 
y observacional; teniendo una población con 880 personas (trabajadores activos). Además, 
la medición de Compromiso Organizacional fue con el instrumento planteado por la 
Organización Panamericana de la Salud; concluyendo que, las autoridades hacen caso omiso 
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y/o ignoran el buen desempeño de sus colaboradores, observado en la inexistente retribución 
y nulo reconocimiento por su rendimiento. 
Existen distintas teorías, sin embargo, se optaron por trabajar con algunas de ellas 
que se encuentran relacionadas con el tema. La teoría es esencial para el desarrollo del 
conocimiento científico, desarrolladas a partir de la experiencia personal, la intuición, 
conocimientos y teorías previas. Por tal motivo, en lo concerniente a la teoría se consideró 
lo siguiente: 
Al referirnos a la motivación laboral, es importante definir  a la motivación como tal; 
la cual es un cúmulo de necesidades psicológicas y físicas de valores o modelos sociales 
incorporados; constituida por factores que inducen, sostienen y regir la conducta del ser 
humano en dirección a un objeto o situación determinada, misma que a su vez no siempre es 
consciente y suele darse por una serie de impulsos o deseos, fomentando cierto 
comportamiento y en ocasiones previendo eficacia con el fin de alcanzar el logro o la meta 
deseada.  
Así mismo podemos decir que la conducta humana es dinámica y se explica por tres 
motivos (Chiavenato, 1999), el cual es causado, motivado y orientado a un determinado 
objetivo, ya que en todo proceder o actuar existe un impulso, una ambición o deseo; 
tendencia que indica las motivaciones de dicho accionar. Con respecto a la base teórica, se 
consideraron estas teorías de motivación:  
La teoría de Abraham Maslow la perspectiva humanista, consiste en mantener la 
jerarquía, ordenando por categorías según la clasificación de las necesidades humanas, 
dependiendo de la importancia que ésta represente para las personas. Por lo tanto, al 
satisfacer o saciar las necesidades, ya no sirven estas a manera motivadores. (Robbins, 2004).   
Para Maslow, se satisfacen las distintas necesidades según un orden consecutivo: 
Necesidades básicas, están formadas por dos necesidad: las fisiológicas (alimento, abrigo y 
agua) y las de seguridad (estabilidad, orden y protección); y Las necesidades secundarias 
donde encontramos las tres necesidades restantes: las de amor y pertenencia o también 
llamada necesidades sociales (amistad, afecto y sentido de pertenencia), de estima 
(autoestima, prestigio y estatus), y las de desarrollo, es decir, las necesidades de 
autorrealización y trascendencia (autosatisfacción). 
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Así mismo también hablamos de la teoría de McClelland (1965), considerada una 
teoría hedonista, también formando parte de la perspectiva humanista. Para McClelland toda 
motivación está basada en las emociones, refiriendo a su vez que los motivos sociales son 
aprendidos; dándose lugar esta teoría por la fusión del empirismo práctico y del humanismo 
idealista según McAdams, la cual constituye un estímulo, un reto y una motivación para la 
psicología.   
Por otra parte están divididas en tres necesidades de motivación según como lo 
enfoca McClelland en su teoría, lo que para otros son motivaciones sociales, ya que son 
aprendidas de manera inconsciente; siendo estas: Necesidad de logro, referido al deseo del 
éxito o destaque, superando metas o a otras personas; La necesidad de poder, es la necesidad 
que tiene una persona de dominar y hacer que otros asuman conductas poco habituales para 
conseguir el agradecimiento de sus compañeros de trabajo; por último la necesidad de 
afiliación, referida al deseo o ambición de poseer vínculos de amistad y que estas sean 
cercanas. 
Mientras que la teoría X y Y de McGregor (citado por Madero & Rodríguez, 2018, 
p. 96-97) describe dos formas de pensamientos, basadas en ciertos supuestos propios de la
naturaleza humana:  la teoría X (la tradicional), es un compuesto de propuestas y creencias 
subyacentes de la naturaleza humana que van desde un ángulo negativo, es decir, el individuo 
tendrá poca ambición, evitando así las responsabilidades, optando por ser dirigido para 
sentirse seguro, basada dicha teoría en un estilo de direccionamiento autoritario. 
Mientras que en la teoría Y (la moderna), van adoptando las creencias y propuestas 
enfocadas al liderazgo y empoderamiento, desde el punto de vista positivo. La cual se basa 
en un estilo de direccionamiento participativo y democrático. 
La teoría de la expectativa de Victor H. Vroom, va desde la perspectiva cognitiva, 
que enfatiza lo que piensa el ser humano, en base a su perspectiva, ocasionando así una 
acción específica. Además, cabe mencionar que el sistema cognitivo es el responsable de 
recibir y enviar información a los otros sistemas (comportamental, fisiológico y afectivo), 
regulando o inhibiendo la conducta que se dan como respuesta ante alguna situación o 
suceso.    
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Por tanto, la teoría de Vroom dentro del comportamiento organizacional, indica que 
el ser humano se motiva y esfuerza al realizar distintas actividades o tareas para lograr un 
mejor desempeño teniendo como objetivo cumplir la meta trazada cuando creen en su valor, 
y que su aporte es relevante, provocando al final una recompensa por su esfuerzo; es decir, 
que las diversas necesidades y motivaciones tanto de la organización como del colaborador 
se armonicen.  
Por esta razón Vroom considera a la motivación como la consecuencia de tres 
variables: Valencia, hace referencia al valor que el ser humano atribuye a una determinada 
actividad según sus funciones; Expectativa, es la creencia que tiene la persona en su 
capacidad ante una acción determinada que irá seguida del resultado esperado; y la 
Instrumentalidad, es el deferente que hace el individuo en referencia a si alcanza dicho efecto 
o respuesta, lo que significará que sirvió de algo. También hace mención de la relación de
tres dimensiones: esfuerzo-desempeño, desempeño-recompensa, y recompensas-metas 
personales. 
La teoría de la equidad de Stacey Adams según la perspectiva cognitiva; sostiene que 
el desempeño, motivación y satisfacción del colaborador depende de su desarrollo subjetivo 
de la relación entre la razón de esfuerzo – recompensa percibidas, tanto propio como la 
comparación del mismo, con otros en situaciones similares; es decir, la comparación social 
(Aportes Propios – Resultados Propios = Aportes de otro(s) – Resultados de otro (s)). 
Por tanto, Trechera (2005) lo establece como dos componentes: Inputs (aportaciones 
que el individuo atribuye a una actividad específica) y el Outputs (resultados, ventajas o 
beneficios que adquiere por dicha acción). Habría que decir también que al hablar de 
equidad, cabe mencionar a Sánchez y Cimadevilla (2010), quienes refieren que 
independientemente de que la equidad sea favorable o no, esta motiva, a diferencia de la 
inequidad; es decir, el impacto de ésta teoría surgirá cuando los colaboradores se motiven al 
observar que su esfuerzo se ve reflejado a través de incentivos, acompañado del 
reconocimiento de su superior y su vez compararán su labor con el de los demás para ver si 
el trato es justo. 
La teoría de la Autodeterminación es la más relevante, puesto que la presente 
investigación se basa en dicha teoría, la cual es considerada como macro Teoría de la 
Autodeterminación (TAD), expuesta por Deci y Ryan en 1985; formada por seis micro 
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teorías que explican cómo se desarrolla y funciona la motivación en los distintos contextos 
en el que se desenvuelve el ser humano y centrándose en el grado en el que la de éstos es 
autodeterminada o volitiva. 
Inclinando así a la presente investigación a la teoría antes mencionada, desarrollada 
bajo explícitas influencias de las formulaciones conductistas y humanistas (Sheldon & 
Kasser, 2001); definida como un enfoque que vincula la personalidad y la motivación 
humana, asumiendo que las personas son organismos activos que tienden a buscar el 
funcionamiento óptimo de ambos mediante sus tendencias innatas, tanto hacia el desarrollo 
y crecimiento psicológico de forma voluntaria. Enfatizando así la relevancia de la 
autorregulación tanto en el desarrollo de la personalidad como a nivel conductual en la 
evolución del recurso humano interno (Ryan, Kuhl, & Deci, 1997).   
Estando esto probado en la investigación elaborada por Bateman & Snell (2009), 
mostrando que el conocimiento que tienen los nuevos integrantes de la organización y de 
sus funciones, su integración a la compañía y su compromiso con la organización mejora 
con la relación social; orientando de esta manera a que el causante principal del triunfo de 
una organización es el activo humano (Peña et al. 2016).  
Por tanto, entre las micro teorías de la autodeterminación encontramos: La teoría de 
evaluación cognitiva, que indaga cómo alteran los factores externos a los individuos en la 
disminución o aumento de la motivación intrínseca; teniendo en cuenta que al tener un 
contexto social que conlleve a sentimientos competentes, desarrollaran favorablemente 
dicha motivación; acompañados del uso del feedback con el fin de promover libertad y 
eficiencia. 
Cabe mencionar que en distintas investigaciones realizadas por Ryan y Deci (2000), 
se encuentra que los premios tangibles al igual que las amenazas, evaluaciones bajo presión, 
imposiciones, entre otros, disminuyen la motivación intrínseca ya que son factores externos 
que conducen a un locus externo de causalidad carente de autonomía. 
Seguidamente, la orientación de causalidad como teoría, detalla las diferencias por 
cada ser humano y la tendencia de los mismos ante la conducta autodeterminada; también 
menciona que existirán distintas causas o razones que serán los motivadores personales de 
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cada individuo ante la realización una misma actividad o tarea, siendo estas más internas que 
externas.  
Asimismo hace referencia de tres tipos de orientaciones causales: orientación 
autónoma (regula la orientación de la conducta, basada en los propios intereses y valores de 
la persona; así mismo se relaciona con la autoestima); orientación de control (encauzado 
hacia las normas pactadas de comportamiento, asociándose óptimamente con la auto-
conciencia y tendiendo a sentir presión); y finalmente la orientación impersonal (asociada al 
locus de causalidad externo, es decir, se procede sin intencionalidad). 
Las necesidades psicológicas básicas, como teoría, definen los aspectos psicológicos 
innatos y su relación con el bienestar personal y con la salud psicológica. Entre ellas 
encontramos: la autonomía, las relaciones sociales y la competencia. 
La teoría de la integración del organismo, hace referencia a la motivación, indicando 
que es un continuo con distintos niveles de autodeterminación, comenzando con el 
comportamiento o conducta autodefinida hasta la no- autodefinida. Así mismo comprende 
tres clases de motivación: intrínseca, extrínseca y amotivación. 
Finalmente, la quinta teoría, contenido de metas, surge por la diferencia entre los 
objetivos o metas intrínsecas y extrínsecas, al igual que su efecto tanto en el bienestar y como 
en motivación  
De esta manera se hace mención a una jerarquía de la motivación, en la que 
encontramos dos motivaciones: extrínseca e intrínseca. Los tipos de motivación han sido 
ampliamente estudiados, siendo definida la motivación extrínseca un impulso para 
comportarse de cierta manera en función de fuentes externas, dando como resultado 
recompensas externas, es decir, varía considerablemente en su autonomía relativa, reflejando 
autorregulación.  
Mientras la motivación intrínseca proviene del interior, impulsada por factores 
personales que inspiran a realizar una conducta determinada, comprendidos nuestros valores 
esenciales, intereses y nuestro propio sentido de la integridad. Por otro lado, se puede decir 
que ambas son completamente opuestas, sin embargo, la motivación también se distingue en 
motivación autónoma y motivación controlada (Ryan y Deci, 2008). 
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Para Lope (2013), la motivación es un conjunto de estímulos por los que se direcciona 
una persona a realizar diversas o una determinada acción, es decir, es la disposición que tiene 
el ser humano para realizar un esfuerzo y por ende lograr o concretar las metas u objetivos 
de la organización; encontrando dos clases de motivación: Motivación Intrínseca, se refiere 
al establecer un interés propio hacia algo en específico; manifestando constantemente 
distinción y personalidad en el alcance las ambiciones y metas, siguiendo y respetando a 
mociones personales; y la Motivación Extrínseca, que hace referencia una conducta o 
comportamiento regulado o estimulado a través de factores externos (premios, recompensas 
o sanciones) (Ferreiro y Alcazar, 2007). Siendo también considerada en psicología humana
como una particularidad, representando el nivel y calidad de compromiso del ser humano. 
Stone, Deci & Ryan (2009, p. 2) refieren que, aquel trabajador que divise su labor 
como una forma de crecimiento y sienta autonomía hacia sus tareas, además de un buen 
clima laboral, será creativo y proactivo, lo cual es conocido como motivación interna. Sin 
embargo, actualmente éstos se ven obligados a realizar sus labores de manera eficiente y 
constante, siguiendo ciertos estándares de comportamiento para recibir un tipo de 
recompensa o evitar, en su defecto, algún castigo, derivándose así a una motivación externa 
que no necesariamente acreditará el éxito del trabajador dentro de la organización (Deci & 
Ryan, 1985).  
Las organizaciones son definidas como instituciones donde las personas unen en sus 
esfuerzos para lograr objetivos comunes (…), resaltando también que el hecho de trabajar 
coordinados entre sí para dichos objetivos, no impide que éstas busquen objetivos 
individuales (Aguilar, 2009); generando así un cambio, el cual comienza con el diseño del 
mismo, siendo necesario que las organizaciones cuenten con un equipo humano proactivo, 
competitivo y comprometido, garantizando a través de su desempeño, excelentes resultados 
y una alta rentabilidad a nivel empresarial, cultural y social (Gore & Dunlap, 2006, p. ); 
concretándose esto, con un líder capaz de llegar no solo a sus colaboradores más cercanos 
sino que a través de ellos, el objetivo de la organización sea comprendido por aquellos que 
son el rostro de la misma y quienes interactúan día a día con los beneficiarios. 
Por tanto, es importante que las utilidades o intereses de la organización y de los 
colaboradores concuerden, es decir, exista relación entre sus necesidades y sus emociones 
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tanto en el ámbito familiar como en lo laboral, para que ésta surja efecto en los 
colaboradores, generando mejores resultados, logrando así el éxito.  
Observando de esta manera a un mundo laboral desafiante, ocasionando que el estar 
a la vanguardia sea un esquema aceptado y seguido por la sociedad, produciendo en una 
organización un cambio o innovación del diseño y/o desempeño de sus funciones; ya sean 
públicas o privadas, las cuales se ven expuestas a diversos problemas relacionadas al 
compromiso organizacional y la influencia de motivación en la misma. 
Para Bateman y Snall (2009) nunca antes la gente había tenido tantas oportunidades 
con tan pocas recompensas potenciales; por lo que es trascendental eliminar las dudas o 
inquietudes de lo que se sabe y se hace (Pfeiffer y Sutton, 2005, citado por Gore y Dunlap, 
2006, p. 2). 
Por tal motivo ello genera hablar del Compromiso Organizacional como tal, siendo 
definido como el anhelo de realizar esfuerzos y mejoras a favor de la organización, 
accediendo a sus principales objetivos y valores, ambicionando permanecer en la misma 
(Porter & Lawler, 1965, citado por Peña. M. et al. 2016). Mientras Meyer y Allen (1991) lo 
definen como una miscelánea de creencias relativas que tiene el colaborador hacia la 
organización; reflejando también el deseo, obligación y necesidad de permanecer en la 
misma.  
Siendo generada por las características y/o funciones del puesto, clima laboral, 
aspectos personales y los roles que éste desarrolla en la organización de forma voluntaria, 
razón por la que, al hablar de compromiso laboral, hablamos de équida; definida como la 
cualidad de dar a cada uno lo justo, en función de sus méritos o contextos. Así mismo 
Newstrom y Davis (citados por Peña. M. et al. 2016) refieren que el compromiso entre el 
colaborador y la organización, se fortalece a través de los años de servicio en la misma.  
La Teoría de Meyer y Allen (citado por Jaros, 2007), es definida como la 
conceptualización dividido en tres dimensiones: el compromiso afectivo, desde la 
perspectiva psicológica, es el deseo del cual surgen alianzas a nivel emocional que se crean 
entre el colaborador y la organización, percibiendo a su vez la complacencia de necesidades 
y perspectivas; permitiéndose así, que disfrute su estancia dentro de la organización.  
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Hay que mencionar además que esta compuesta por distintas características, 
divididas en tres categorías: personales (edad, sexo y educación), estructurales (tener 
estabilidad laboral, una óptima relación entre el colaborador y el jefe), elativas al trabajo 
(intervención en la toma de decisiones, uso de capacidades y valores, participando de la toma 
de decisiones). 
Seguido a ello encontramos al compromiso de continuación, que, desde la 
perspectiva del intercambio social, enmarca la necesidad de ser reconocido y las escasas 
oportunidades de hallar otro trabajo si decidiera terminar el vínculo laboral; en otras 
palabras, el colaborador al invertir tiempo, dinero y esfuerzo, se siente vinculado a la 
organización, por lo que renunciar involucraría perder todo e inclusive visualiza reducidas 
sus oportunidades fuera de esta, generando así su apego con la misma. 
Finalmente, desde la perspectiva de atribución, se conoce como compromiso 
normativo al deber moral que la persona alcanza, así como creer en la fidelidad a la 
organización, ocasionando en la misma, su continuidad. Por lo que, Meyer y Allen (citados 
por Hurtado, 2017, p. 19-24) estiman que no son excluyentes entre sí los estados psicológicos 
que describen a dichas dimensiones, es decir, los colaboradores pueden sentir o probar el 
compromiso en sus tres formas.  
Así mismo Robbins y Judge (2009) menciona seis características del compromiso 
organizacional, entre las que encontramos:  
La disciplina científica aplicada, busca que los colaboradores se sientan satisfechos 
con su trabajo, elevando así las normas de competitividad y contribuyendo al alcance del 
éxito en la organización; enfocada en las contingencias, dependiendo de la situación o 
circunstancia, ya que nada es fijo ni inmutable; uso de métodos científicos, comprueba de 
forma empírica las hipótesis y generalizaciones que se formulan en base a la dinámica de la 
conducta en la organización; administra al personal en las organizaciones, ayuda a que el 
colaborador y la organización congenien; enriquece, aportando información de distintas 
ciencias del comportamiento como: políticas, antropológicas, psicológicas, psicológica 
social, sociológica y la sociológica organizacional; y relacionadas a diferentes áreas de 
estudio como: teorías organizacionales, recursos humanos y desarrollo de la organización. 
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Por lo tanto, en diversas organizaciones se han reportado como factores asociados al 
compromiso organizacional, la edad cronológica y el sentido de pertenencia (Scheneide, H. 
et al; citada por Vega, W. p. 50, 2016). Además, Dessler (2012) sugiere que existen 
directrices para desarrollar y potenciar el compromiso organizacional: el comprometerse con 
valores, brinda importancia y primacía a los colaboradores; aclarar y comunicar la misión, 
la ideología; garantizar la justicia organizacional; generar homogeneidad basada en valores; 
brindar soporte al desarrollo de los colaboradores, capacitándolos y delegando autoridad. 
Para esta investigación se ha planteado el siguiente problema: ¿Cuál es la relación 
entre las dimensiones de la motivación y las dimensiones del compromiso organizacional en 
los colaboradores de un Programa Social– Tumbes -2019?. Considerando a su vez el indagar 
y conocer de forma específica ¿Cuál es la relación entre motivación laboral y la edad en los 
colaboradores de un Programa Social – Tumbes -2019? Y ¿Cuál es la relación entre 
compromiso organizacional y la edad en los colaboradores de un Programa Social – Tumbes 
-2019?
Teniendo como propósito comprobar la correlación entre motivación laboral y 
compromiso organizacional en los colaboradores de un programa social. Asimismo, al 
indagar entre los diversos estudios sobre las organizaciones, encontramos factores que 
complementan los diferentes contextos y condiciones que motivan al personal, haciendo de 
esta una investigación relevante; teniendo en cuenta que son varias las organizaciones que 
buscan en sus colaboradores desarrollar y potenciar su compromiso, a fin de controlar y 
fiscalizar aspectos o situaciones que afecten la calidad y efectividad del servicio que se 
brinda. Con esto, quiero decir que la presente se justifica por lo siguiente: 
La investigación agrega un valor teórico, contribuyendo al conocimiento científico 
de ambas variables, motivación laboral y compromiso organizacional, permitiendo indagar 
y conocer la existente de una correlación entre ambas en dichos colaboradores del programa 
social.  
Además, constituirá como antecedente para aquellos que investiguen la motivación 
laboral a partir de una perspectiva apoyada en la Teoría de la Autodeterminación y 
compromiso organizacional, las cuales se basan en el trabajo realizado por personas de 
distintas comunidades que se ajustan a diferentes actividades, empleando 8 horas diarias, 
mismas que a su vez son capacitadas, supervisadas, monitoreadas y evaluadas. 
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A nivel práctico, permitirá a dicho programa implementar y/o mejorar sus técnicas o 
métodos de como motivar a sus colaboradores, haciendo que éstos también aprendan a 
generar y potenciar factores a nivel personal que les haga sentir motivados, elevando de esta 
manera la motivación intrínseca, siendo a través de la misma, que el colaborador genere un 
mayor compromiso con su trabajo y por ende con la organización.  
Por lo que, se ha demostrado en varios estudios que el tener a los colaboradores 
comprometidos, permite mejorar muchos aspectos de la organización; favoreciendo así a su 
crecimiento, ofreciendo siempre una asistencia eficiente y de calidad. 
De manera que, esta investigación aportará información prominente, pues contiene 
una selección totalmente organizada de teorías y conceptos de la misma, sobre motivación 
laboral, el compromiso organizacional, su correlación entre sí y para con los colaboradores. 
Igualmente, se busca contribuir con nueva información, la cual sirva como antecedente para 
aquellos estudios que tengan las mismas o similares bases teóricas, a fin de profundizar 
futuros estudios. 
Es por ello que la utilidad metodológica, reside en el empleo de dos instrumentos: 
motivación laboral, realizado por Gagné y compromiso organizacional, elaborado por Meyer 
y Allen; agregando el procesamiento en software, permitiendo un mejor conocimiento de las 
variables antes mencionadas, enriqueciendo así el conocimiento científico. 
El presente estudio concluye que, al acceder establecer el nivel de cada una de las 
variables, así como la relación entre ambas, se podrán seleccionar aspectos con gran 
relevancia en su asociación para luego ser consideradas en próximos programas o técnicas 
que elabore o proponga la organización, a fin de incrementar el crecimiento de la 
organización o institución como tal y mantener el compromiso en cada uno de los 
colaboradores. Proponiendo hipotéticamente las posibles respuestas considerando en ellas, 
que existe relación entre las dimensiones de la motivación y las dimensiones del compromiso 
organizacional en los colaboradores de un Programa Social – Tumbes -2019. H1: Existe la 
relación entre motivación laboral y la edad en los colaboradores de un Programa Social – 
Tumbes -2019. H2: Existe la relación entre compromiso organizacional y la edad en los 
colaboradores de un Programa Social – Tumbes -2019. 
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Asímismo, como objetivo principal se tuvo el determinar la relación entre las 
dimensiones de la motivación laboral y las dimensiones del compromiso organizacional en 
los colaboradores de un Programa Social – Tumbes -2019. Teniendo como específicos el 
determinar la relación entre motivación laboral y la edad en los colaboradores de un 
Programa Social – Tumbes -2019; y determinar la relación entre compromiso organizacional 
y la edad en los colaboradores de un Programa Social – Tumbes -2019. 
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II. MÉTODO
2.1 Tipo y Diseño de investigación 
El presente es de tipo no experimental, con un diseño de investigación correlacional 
ya que se realizó entre dos variables de una misma muestra (Sánchez y Reyes, 2015); 
midiendo el nivel de correlación existente en ambas variables: motivación laboral y 
compromiso organizacional en los colaboradores de un Programa Social (Hernández, 
Fernández, Baptista, 2010). 
Y su diseño, es descriptivo, ya que el propósito era detallar cómo se muestran cada 
variable al momento de la indagación, perteneciendo a una investigación básica porque 
estuvo encaminada a la exploración de nuevas sapiencias sin un fin práctico específico. 
2.2 Operacionalización de variables 
Tabla 1.  
Matriz de operacionalización de la variable de Motivación Laboral 


































6, 12, 13 
Oportunidad  
Influencia  
Control de otros 
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Tabla 2.  
Matriz de operacionalización de la variable de Compromiso Organizacional 







Lazos emocionales 1 
Encuestas/ 
Cuestionario 
Orgullo de pertenencia a la 
organización 




Necesidad de trabajo 7, 8, 9, 
Compromiso 10, 





Evaluación de permanencia 13, 14, 




2.3 Población, muestra y muestreo 
La población censal: es conocido como población a aquel conjunto o agrupación de 
individuos u organizaciones que son fuente y motivo de investigación (Mejía, E. et al 2013). 
Además, según la teoría, es considerada como un grupo de individuos de una clase 
equivalente, que se ve restringida por la investigación. Mientras que Tamayo y Tamayo 
(1997), lo definen como el total del fenómeno a indagar, siendo estas la fuente de estudio 
por tener características comunes, dando origen a la información del presente estudio. 
Por tal motivo, para esta investigación se tuvo un aproximado de 70 colaboradores 
de un Programa Social – Tumbes 2019, quienes participaron a fin de contar con los 
resultados apropiados para el estudio de las variables; teniendo como muestra y muestreo a 
la misma cantidad de colaboradores, debido al número de la población. Así mismo se 
consideraron los siguientes criterios durante la selección:  
Criterios de inclusión: trabajadores administrativos, técnicos y voluntarios del 
Programa Social 2019 que se encuentren laborando de tres meses, por creerlo un tiempo 
regularmente aceptado donde se le ha autorizado conocer las particularidades de la 
organización. Trabajadores administrativos, técnicos y voluntarios del Programa Social que 
hayan aceptado participar de la investigación, habiendo firmado anticipadamente el 
consentimiento informado. 
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Criterios de exclusión: trabajadores administrativos, técnicos y voluntarios del 
Programa Social 2019, que tengan menos de tres meses laborando en la misma. 
2.4 Técnicas de instrumentos recolección de datos, validez y confiabilidad 
La técnica empleada en esta investigación es llamada técnica de encuesta, misma que 
consiste en poseer o adquirir información del grupo de individuos que forman parte de la 
fuente de estudio, brindada por ellos mismos sobre opiniones, cualidades, sugerencias o 
consejos. Así mismo la entrevista y cuestionario son consideras las dos maneras de obtener 
la información requerida:  
En los instrumentos de recolección de datos se tendrá en cuenta dos instrumentos, 
Escala de Motivación Laboral y Compromiso Organizacional. 
A) Nombre del instrumento: Escala de motivación laboral - Gagné, Forest, Gilbert, Aube,
Morin & Malorn:
Descripción del instrumento: La administración de la prueba es directa, con una 
duración de 10 a 15 minutos aproximadamente, evalúa 5 dimensiones: desmotivación, 
regulación externa, regulación introyectada, regulación identificada y motivación intrínseca, 
cuyas normas de calificación constan de 7 respuestas (siendo 1 totalmente en desacuerdo y 
7 totalmente de acuerdo). La clasificación se dará a conocer el estilo predominante en cada 
participante mediante la suma de ítems pertenecientes a cada dimensión. 
Validez del instrumento: se examinó la validez, encontraron que P< 0.05, por lo que 
se considera válido (Gagné et al., 2010).   
Confiabilidad del instrumento: las sub escalas del instrumento muestran un índice de 
confiabilidad   superior a 70, entre las que tenemos: regulación externa .75; regulación 
introyectada .77; regulación identificada .88 y motivación intrínseca .91. Por lo que podemos 
decir que los datos recogidos son confiables (Gagné et al., 2010). 
B) Nombre del instrumento: Compromiso Laboral - Meyer, Allen y Smith (1993);
traducido por Loli y Cubas (2007)
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Descripción del instrumento: La administración de la prueba es individual o 
colectiva, con tiempo aproximado de 10 minutos, valora tres dimensiones del compromiso: 
afectivo, continuidad y normatividad, cuyas normas de calificación constan de 7 respuestas 
(siendo 1 totalmente en desacuerdo y 7 totalmente de acuerdo). La clasificación se dará a 
conocer el estilo predominante en cada participante mediante la suma de ítems 
pertenecientes a cada dimensión. Este instrumento consta de 18 ítems de respuesta múltiple, 
bajo la escala Likert. 
Validez y confiabilidad del instrumento: las tres dimensiones alcanzaron como 
consecuencia, su aprobación. Además, los índices de consistencia interna obtenidos según 
por dimensión, fueron: en compromiso afectivo 0.79, en compromiso continuo 0.77 y en 
compromiso normativo 0.72. Lo cual indica seguridad del instrumento (Arciniega & 
González, 2006). 
2.5 Procedimiento 
Posterior al planteamiento de las bases teóricas en el marco metodológico, se 
procedió a presentar el proyecto de investigación a la Escuela de PostGrado de la 
Universidad César Vallejo, para su respectiva aprobación. Seguidamente se solicitó la 
autorización de un Programa Social de la ciudad de Tumbes, para el desarrollo y recolección 
de la información requerida. Presentando los instrumentos a usar y explicando que dicho 
estudio es únicamente con fines científicos; siendo de esta manera, aceptada la solicitud, 
pero con la consigna de que la organización no sea nombrada, a fin de protegerse y proteger 
a su personal como también a sus beneficiarios. Además, solicitaron que, al término de la 
investigación, los resultados obtenidos sean alcanzados a la misma. Los cuestionarios de 
escala de motivación laboral y compromiso organizacional se validaron con tres expertos 
para su respectivo uso, entre ellos uno de la misma localidad a fin de mantener un mejor 
entendimiento en relación al leguaje coloquial del antes mencionado. También, se coordinó 
con las responsables de las distintas zonas donde se ejecuta y desarrolla dicho programa para 
acceder a la cantidad y relación de los colaboradores. Trabajándose con una población de 
tipo censal y usando para el levantamiento de datos a la técnica de encuesta. 
Así mismo se realizó la respectiva visita a los locales de servicio del programa en 
mención, donde se dio y explicó las instrucciones de cada instrumento, desde cómo se 
elaboraría y trabajaría hasta con quiénes. Seguidamente se solicitó el consentimiento de cada 
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participante, informándoles también que lo recabado sería totalmente confidencial a fin de 
obtener respuestas sinceras y veraces. La recolección de información se realizó durante la 
hora de salida, evitando así que sus labores diarias se vieran afectadas, buscando también 
que los participantes al responder a las preguntas tuvieran el tiempo necesario y que se 
localizaran en un ambiente apropiado para no sentir la presión o influencia por la cercanía 
de sus compañeros, jefe y/o supervisor directo.   
Por tal motivo, al efectuarse la aplicación de ambos instrumentos a un total de 70 
colaboradores entre ellos el área administrativa, el área técnica y los voluntarios, se le 
entregó a cada participante un juego del formato impreso y un lapiz. Finalmente tomó un 
tiempo aproximado de 10 a 15 minutos el llenado de cada instrumento, siendo un tiempo 
aproximado de 20 a 25 minutos por trabajador. 
2.6 Método de análisis de datos 
Al ser este estudio un enfoque cuantitativo, se transfirió lo recolectado por los 
instrumentos de medición para ser procesados con el uso del Excel y del SPSS, y su 
respectivo análisis estadístico luego de elaborarse la base de datos correspondiente a cada 
variable; los cuales fueron tabulados para la presentación de las tablas y gráficos de 
distribución de frecuencias de acuerdo a sus variables y dimensiones.     
En conclusión, con intención de identificar si los datos se adecuan a una distribución 
normal, se implementó la prueba de Shapiro y Wilk (Ghasemi & Zahediasl, 2012) por sus 
ventajas comparativas frente a Kolmogorov-Smirnov, identificando que los datos no siguen 
una repartición normal; por tal motivo, corresponde utilizar una prueba no paramétrica para 
establecer la correlación entre las variables a investigar. En base a esta información y 
conociendo que las variables, se encuentran en una escala de medición de intervalo, se 
manejó la prueba estadística antes indicada de Spearman. 
2.7 Aspectos éticos 
Tras la observación de las características peculiares de la presente investigación se 
consideró por su nivel de importancia entre los variados aspectos éticos, a los principios de 
Belmont; ya que se trabajó con colaboradores de un programa social, a quienes se les 
solicitará la autorización correspondiente para la ejecución de ambos instrumentos de 
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investigación. Logrando de esa manera conocer la correlación entre las variables de estudio, 
así como conocer si existe relación entre las dimensiones de ambas en la organización. Por 
tal motivo, los participantes serán tratados como personas totalmente autónomas, velando a 
su vez por aquellos que presenten algún tipo de discapacidad o autonomía disminuida; 
respetando siempre la opinión de los semejantes, evitando en todo momento el agravio tanto 
físico, moral como psicológico. Respetando así sus derechos tanto por parte del aplicador 
como también entre los participantes, ofreciendo la atención y cualquier beneficio a todos 
por igual, manteniendo la particularidad y la confidencialidad de los datos personales o 
anonimato, como también el resguardo de los resultados de los instrumentos utilizados, 
limitando su manejo únicamente al responsable de la presente investigación. 
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III. RESULTADOS
Se muestran los resultados conseguidos durante el progreso del trabajo de campo a 
través de tablas con sus respectivos gráficos; los cuales fueron recolectados haciendo uso de 
la escala de motivación laboral que cuenta con 19 ítems y del cuestionario de compromiso 
organizacional que cuenta con 18 ítems. Así como el respectivo análisis de relación entre 
ambas variables y sus dimensiones, en el siguiente apartado se presentan los resultados: 
Tabla 3. 
Relación entre las dimensiones de motivación laboral y la dimensión afectiva del 
compromiso organizacional en los colaboradores del Programa Social– Tumbes 
Fuente: Elaboración propia 
Ilustración 1:   
Motivación Laboral 
Compromiso afectivo 
 Rho p 
Desmotivación -0.053 0.66 
Regulación Externa 0.143 0.237 
Regulación Introyectada -0.094 0.44 
Regulación Identificada 0.084 0.49 

















Motivación Laboral Y Compromiso Afectivo
Compromiso afectivo   Rho Compromiso afectivo  p
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En la tabla 3, Se visualiza una correlación negativa muy baja en la dimensión de 
desmotivación y regulación introyectada con la dimensión afectiva del compromiso 
organizacional. También es observable la existencia de correlación positiva muy baja en la 
dimensión de regulación externa, regulación interna y motivación intrínseca con la 
dimensión afectiva del compromiso organizacional. Es decir, no existe relación relevante 
entre las dimensiones de ambas variables, por lo que, se acepta la hipótesis nula de la 
investigación. 
Hipótesis Específica 
H1: Existe relación entre las dimensiones de motivación laboral y la dimensión afectiva 
del compromiso organizacional en los colaboradores de un Programa Social– Tumbes -2019. 
Ho: No existe relación entre las dimensiones de motivación laboral y la dimensión 
afectiva del compromiso organizacional en los colaboradores de un Programa Social – 
Tumbes -2019. 
Tabla 4.  
Relación entre las dimensiones motivación laboral y la dimensión de continuidad del 
compromiso organizacional en los colaboradores de un Programa Social – Tumbes 
Fuente: Elaboración propia 
Motivación Laboral 
Compromiso de continuidad 
 Rho p 
Desmotivación -0.063 0.607 
Regulación Externa 0.018 0.882 
Regulación Introyectada 0.065 0.593 
Regulación Identificada 0.147 0.225 
Motivación Intrínseca 0.161 0.184 
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lustración 2: 
En la tabla 4, Existe correlación negativa muy baja entre la dimensión de 
desmotivación con la dimensión de continuidad del compromiso organizacional. También 
se observa que existe correlación positiva muy baja entre la dimensión de regulación externa, 
regulación introyectada, regulación interna y motivación intrínseca con la dimensión de 
continuidad del compromiso organizacional. Es decir, no existe relación significativa entre 
las dimensiones de ambas variables, por lo que, se acepta la hipótesis nula de la 
investigación. 
Hipótesis Específica: 
H2: Existe relación entre las dimensiones de motivación laboral y el compromiso de 
continuidad en los colaboradores de un Programa Social – Tumbes -2019 
Ho: No existe relación entre las dimensiones de motivación laboral y la dimensión de 














Motivación Laboral Y Compromiso De Continuidad
Compromiso de continuidad  Rho Compromiso de continuidad p
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Tabla 5.  
Relación entre las dimensiones de motivación laboral y la dimensión normativa del 
compromiso organizacional en los colaboradores de un Programa Social - Tumbes 
Motivación Laboral 
Compromiso normativo 
 Rho p 
Desmotivación -0.035 0.772 
Regulación Externa 0.142 0.24 
Regulación Introyectada -0.005 0.964 
Regulación Identificada 0.084 0.491 
Motivación Intrínseca 0.054 0.656 
Fuente: Elaboración propia 
Ilustración 3: 
En la tabla 5, existe correlación negativa muy baja entre la dimensión de 
desmotivación y regulación introyectada, con la dimensión normativa del compromiso 
organizacional. También se observa que existe correlación positiva muy baja entre la 
dimensión de regulación externa, regulación introyectada, regulación interna y motivación 
intrínseca con la dimensión normativa del compromiso organizacional. Es decir, no existe 
relación significativa entre las dimensiones de ambas variables, por lo que, se acepta la 















Motivación Laboral Y Compromiso Normativo
Compromiso normativo   Rho Compromiso normativo  p
37 
Hipótesis Específica 
H3: Existe relación entre las dimensiones de motivación laboral y la dimensión 
normativa del compromiso organizacional de un Programa Social – Tumbes -2019. 
Ho: No existe relación entre las dimensiones de motivación laboral y la dimensión 
normativa del compromiso organizacional de un Programa Social – Tumbes -2019. 
Tabla 6.  
Relación entre las dimensiones motivación laboral y la edad en los colaboradores de un 
Programa Social – Tumbes -2019. 
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Edad Y Dimensiones De Motivación Laboral
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En la tabla 6, se puede decir que existe correlación positiva muy baja entre las 
dimensiones de la motivación laboral y la edad de los colaboradores del programa social. 
Por lo que se considera que la relación no es muy significativa. 
Hipótesis Específica 
H4: Existe la relación entre las dimensiones de motivación laboral y la edad en los 
colaboradores de un Programa Social – Tumbes -2019. 
Ho: Existe relación entre las dimensiones de motivación laboral y la edad en los 
colaboradores de un Programa Social – Tumbes -2019. 
Tabla 7.  
Relación entre las dimensiones del compromiso organizacional y la edad en los 
colaboradores de un Programa Social – Tumbes -2019. 






















Rho p Rho p
Compromiso de continuidad Compromiso normativo
Edad Y Compromiso Afectivo
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En la tabla 7, se puede decir que existe correlación positiva baja entre las dimensiones 
de la motivación laboral y la edad de los colaboradores del programa social. Por lo que se 
puede observar que existe relación directa entre la edad y la dimensión de compromiso 
afectivo, es decir, al incrementarse la edad, se eleva el compromiso afectivo. Sin embargo, 
no se encontró asociación significativa con el resto de dimensiones del compromiso 
organizacional. 
Hipótesis Específica 
H5: Existe la relación entre las dimensiones del compromiso organizacional y la edad 
en los colaboradores de un Programa Social – Tumbes -2019. 
Ho: Existe relación entre las dimensiones del compromiso organizacional y la edad en 
los colaboradores de un Programa Social – Tumbes -2019. 
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IV. DISCUSIÓN
Se evidenciaron diversas teorías que investigan la motivación, las cuales buscan 
explicar por qué los seres humanos promueven, desarrollan y realizan acciones y/o 
actividades a lo largo de su vida en determinadas situaciones. Mientras que, para Reeve 
(2010), la motivación y la teoría de la autodeterminación apuntan a que la conducta o el 
actuar de las personas se efectúan por la decisión que cada uno toma para llevar a cabo una 
determinada acción o labor que lo orienta hacia el éxito de una meta específica, cubriendo 
necesidades que pueden tener una base extrínseca o intrínseca propiamente. 
Ante ello, es importante mencionar que la motivación es definida por un conjunto de 
necesidades (psicológicas, físicas, valores y modelos sociales) y está constituida por diversos 
factores; lo cual nos inclina a lo dicho por distintos investigadores, que hacen referencia a la 
conducta humana como algo dinámico (Chiavenato, 1999). 
Asimismo, cabe mencionar que en el proceso de la investigación los colaboradores 
se ubican en las siguientes áreas: administrativa, técnica, de servicio y los voluntarios; 
quienes a su vez demostraron interés y predisposición durante la aplicación de los 
instrumentos. Por lo tanto, el presente estudio tuvo como propósito identificar la existencia 
de una relación entre motivación laboral y compromiso organizacional, al igual que con sus 
dimensiones en el contexto de un Programa Social.  
Seguidamente, se discuten los principales hallazgos del presente estudio, teniendo en 
cuenta también la parte metodológica en la que se basa el este estudio:  
En el objetivo general, al determinar la relación entre las dimensiones de la 
motivación laboral y las dimensiones del compromiso organizacional en los colaboradores 
encontramos que no existe una relación estadística relevante entre motivación laboral y 
compromiso organizacional. Encontrando coincidencia entre lo obtenido por Vega (2015), 
quien menciona que el coeficiente de correlación de Spearman arrojó un valor de 0,184, 
indicando la inexistencia de correlación, el valor de α fue de 0,111 implicando que no sea 
significativo.  
Dichos resultados, proponen la posibilidad que, al existir una valoración y 
afectividad hacia el puesto de trabajo, no precisamente se está extrapolando hacia la 
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organización. Difiriendo de ésta manera con lo encontrado por Salleh, Zahari, Said & Ali 
(2016) en su investigación titulada “La influencia de motivación laboral y compromiso 
organizacional en el ambiente laboral”, tuvieron como propósito establecer la correlación de 
la motivación laboral y el compromiso organizacional, con una muestra igual; obteniendo 
como resultado una fuerte relación entre compromiso organizacional y motivación laboral 
(0.772); concluyendo que, existe una correlación positiva fuerte entre el compromiso laboral 
y la motivación laboral (r=0.772 y p<0.005). 
Así mismo cabe mencionar que el voluntariado es una actividad altruista y que deriva 
de la motivación intrínseca, exponiéndose, así como un ejemplo de comportamiento 
autodeterminado. Siendo definido por Decy y Ryan (2000) como la acción de brindar un 
servicio de tiempo indeterminado, desarrollando una actividad o labor en específico y 
beneficiando a un grupo o comunidad sin recibir algo a cambio.  
Sin embargo, en el presente programa social, los llamados voluntarios son personas 
que brindan un servicio de atención a la cual esperan ingresar por diversas necesidades 
personales; siendo motivadas más por motivadores extrínsecos que por intrínseco, 
diferenciándose de los primeros ya que estos esperan su remuneración, seguridad u otras 
oportunidades. También pese a no tener un lazo laboral, el servicio se brinda en un tiempo 
aproximado de 8 horas diarias, donde lo único importante es la calidad del servicio. 
En la hipótesis específica 1 que se evidencia una correlación nula entre la edad y las 
dimensiones de motivación laboral; mientras que en la hipótesis específica 2 muestra que 
existe relación directa entre la edad y la dimensión de compromiso afectivo, esto muestra 
que, al incrementarse la edad, se eleva el compromiso afectivo, en un 0.264 según Pearson- 
Afirmando así lo hallado por Amado (2019) Motivación laboral y Compromiso 
organizacional en empleados de una empresa privada del rubro salud en Lima.  
Resaltando así lo dicho por Mayer y Allen (1991) sobre el compromiso 
organizacional, al definirlo como el estado psicológico que caracteriza una relación entre un 
colaborador y una organización; considerando los objetivos y valores, los cuales permitirán 
la decisión de la permanencia o no del colaborador dentro de la organización y/o institución. 
Es así que la relación entre las dimensiones de motivación laboral y el compromiso 
afectivo; se evidenciaron resultados negativos, es decir, no existe relación entre ambas. De 
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esta manera se logra decir que la motivación no influye en el compromiso afectivo ya sea 
por la falta de una estabilidad laboral y/o la no existencia de dicho vínculo, generando que 
no se creen lazos emocionales con la misma. Sin embargo, Mendoza (2019, p. 25) halló que 
la motivación presenta correlación positiva significativa de baja intensidad con el 
compromiso afectivo 
Por otra parte, en la relación entre las dimensiones de motivación laboral y el 
compromiso de continuidad en los colaboradores; se observaron resultados negativos, es 
decir, no existe relación entre ambas. Difiriendo de lo encontrado por Godoy (2017) en su 
investigación sobre motivación laboral y compromiso organizacional, encontrando que 
existe una correlación mediana y significativa de 0,811. Por lo que se puede decir que la 
motivación no influye en el compromiso de continuidad, ya sea por falta de una línea de 
carrera a muy largo plazo o por invertir tiempo, dinero y esfuerzo en la institución, y no ser 
reconocido en la misma. Siendo también Mendoza (2019, p. 26) quién encontró relación 
significativa y positiva baja entre motivación y compromiso de continuidad. 
Además, existe relación entre las dimensiones de motivación laboral y el 
compromiso normativo; encontrando en el presente estudio que no existe dicha relación, ya 
sea por la falta de oportunidad o por no sentir que su esfuerzo fue recompensado o retribuido, 
limitando así el sentido de lealtad por parte de los colaboradores con la organización. 
Difiriendo de lo encontrado por Godoy, quién encontró una correlación mediana y 
significativa de 0,817. Coincidiendo también con lo investigado por Mendoza (2019, p. 25), 
quién halló una correlación positivamente relevante, pero de grado bajo entre dichas 
variables; concluyendo que la motivación conserva un estrecho vínculo mutuo con el 
compromiso normativo; lo que quiere decir que, la lealtad, el compromiso moral y el 
sentimiento del deber de los colaboradores hacia la organización aumentará mientras la 
motivación sea mayor. 
Farías (2017, p. 44) también indica que la motivación intrínseca predomina en un 
23% en la población, habiendo participantes que efectúan sus funciones con interés y agrado 
a la misma; mientras que, el 43% y el 34% del grupo de estudio muestran una predisposición 
de moderada a baja, deduciendo de esta manera que existe esfuerzo por parte de los 
colaboradores para realizar sus labores ya sea por ellos mismos o por impulsos internos. 
Mientras que, en el programa social gran parte de la población se encuentran de moderada a 
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baja; deduciendo así la existencia de un porcentaje bajo de colaboradores que trabajan de 
manera autodeterminada, porque suelen mostrar y brindar compromiso de manera 
responsable y a ello se suman sus propios ideales pese a los reguladores externos (Deci et. 
al. 2001). 
Ryan, Deci, et al (2000) refieren que los comportamientos, que se efectúan con 
interés, satisfaciendo las necesidades psicológicas consideradas innatas de competencia y 
autonomía, son el modelo de la conducta autodeterminada. Además, también se ve 
representada por conductas motivadas extrínsecamente, la cual va variando conforme ello 
va ocurriendo. 
También recordando lo investigado por Abraham Maslow sobre su teoría de la 
jerarquía de necesidades, ubicadas en el siguiente orden: Las necesidades básicas que están 
formadas por dos necesidad: las fisiológicas (alimento, abrigo y agua) y las de seguridad 
(estabilidad, orden y protección); y Las necesidades secundarias donde encontramos las tres 
necesidades restantes: las de amor y pertenencia o también llamada necesidades sociales 
(amistad, afecto y sentido de pertenencia), de estima (autoestima, prestigio y estatus), y las 
de desarrollo, ; esta según Robbins (2004) una vez compensadas dichas necesidades, dejan 
de funcionar como motivadores. Mientras McClelland (1965) con su teoría hedonista toda 
motivación está basada en las emociones, refiriendo a su vez que los motivos sociales son 
aprendidos 
Para Salleh, Zahari, Said & Ali, (2016), la motivación laboral es un componente 
trascendental que puede ser definido como un proceso de gestión que influye en la conducta, 
establecido en el conocimiento de lo que hace pensar a las personas. Por lo tanto, es necesario 
que una motivación fuerte y efectiva en varios niveles sea más perceptible para satisfacer a 
los empleados y hacer que se comprometan con sus trabajos. Por lo tanto, las organizaciones 
deben entender que es lo que motiva a los colaboradores a comprometerse con su trabajo, 
evitando centrarse únicamente en la calidad de su servicio o productividad del mismo.  
Respecto a las restricciones o limitaciones de la presente investigación, es relevante 
señalar que, pese a las dificultades y/o problemas para acceder a la muestra de estudio según 
sus horarios y el recorrido geográfico entre las distintas zonas donde se brinda el servicio 
del programa social, es notable; incluido la demora del trámite para recibir autorización a 
favor de la aplicación generó dificultades para la aplicación en algunos de los locales. 
44 
También es importante aclarar que a diferencia de otras organizaciones y/o 
instituciones, la fuente de estudio es de trabajo remunerado a los encargados de la 
supervisión y monitoreo del cumplimiento de objetivos de dicho programa; sin embargo, 
éstos se ven afectados en su horario de trabajo, excediendo las mismas e incluso afectando 
su economía y entorno familiar cuando surgen problemas en dichos servicios; ya que la 
prioridad del programa en mención es el cumplimiento de metas u objetivos, aún por encima 
del bienestar físico y emocional; evidenciándose más en los voluntarios que se suman al 
cumplimiento de los mismos durante, brindando al servicio 8 diarias; quienes cabe aclarar 
que son capacitados, evaluados, supervisados tanto por los colaboradores como por agentes 
elegidos por la comunidad. 
En conclusión, cabe precisar que existen pocos estudios realizados a instituciones u 
organizaciones sociales, que se enfoquen en el nivel de motivación laboral y compromiso 
organizacional de colaboradores que en su mayoría sean voluntarios y brinden un servicio 
de 8 horas diarias. Así mismo el presente estudio corrobora lo planteado por la teoría 
psicológica en relación al sentido e intensidad de las relaciones entre las variables 
Motivación y Compromiso Organizacional (Gagné & Deci, 2005; Meyer & Allen, 1991).  
45 
V. CONCLUSIONES
1. No existe relación relevante entre las dimensiones de ambas variables; aceptándose
de esta manera la hipótesis nula de la investigación.
2. Es inexistente la relación entre las dimensiones de ambas variables; aceptándose de
esta manera la hipótesis nula de la investigación.
3. Así mismo, se afirma la existencia de una correlación positiva muy baja entre las
dimensiones de la motivación laboral y edad de colaboradores del programa social;
sin embargo, se considera que la relación no es muy significativa.
4. Existe correlación positiva baja entre las dimensiones de la motivación laboral y la
edad de los colaboradores del programa social. Por lo que se puede observar que hay
relación directa entre la edad y la dimensión de compromiso afectivo, en otras
palabras, al incrementarse la edad, se eleva el compromiso afectivo. Sin embargo, no




1. Establecer y efectuar talleres de habilidades sociales y estilos de comunicación,
acompañado de actividades sobre motivación intrínseca; las cuales fomenten,
incrementen y/o refuercen la motivación en los colaboradores. Teniendo como
objetivo hacer que estos sientan su trabajo como algo agradable y crean tener la
autonomía de realizar sus funciones con total libertad, sin dejar la esencia y reglas de
la organización de lado.
2. Realizar talleres mediante actividades vivenciales enfocadas en el trabajo en equipo
o de relajación por las mañanas de unos 5 a 10 minutos, ya sean diarias o inter-diarias,
a fin de mantener siempre la comunicación activa, generando a su vez el deseo de 
mejorar en su trabajo, haciendo productivo el tiempo empleado para el logro de sus 
metas tanto personales como de la organización. 
3. Elaborar los programas de capacitación adaptadas según los requerimientos y
necesidades de la organización, considerando las necesidades de los colaboradores.
Permitiendo incrementar el sentido de pertenencia hacia la organización, por medio
de su realización a nivel personal e incluso profesional, dando las facilidades para
desarrollar una línea de carrera.
4. Ejecutando todo ello a través de actividades físicas, ya sean estas de tipo lúdicas,
dinámicas, acompañadas de pequeñas charlas y/o talleres que permitan reforzar y
elevar el nivel de motivación.
5. Incluir estrategias como asignación de días libres en fechas importantes como los
onomásticos también teniendo en consideración a aquellos que tengan algún familiar
directo con alguna enfermedad grave a los que se les pueda brindar de dos a tres días
máximo; a fin de que exista la seguridad de que, ante cualquier dificultad de fuerza
mayor, no serán relevados de sus puestos. Así mismo dicha estrategia podrá ser
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Escala de Motivación Laboral - R-MAWS 
Sexo: F / M Edad: _____Tiempo de servicio en la institución____ Grado académico: ______ 
Instrucciones:  Indique en qué medida el enunciado corresponde actualmente a una de las razones 
por las que usted está haciendo su trabajo. 
Coloque una ASPA (x) sobre el número de su elección, y trate de contestar sin consultar a otra 
persona y de acuerdo al enunciado que mejor lo describa. No existen respuestas correctas o 
incorrectas. 

























































































N° ¿Por qué pones o pondrías mucho esfuerzo en tu trabajo en general? 
01 
Porque tengo que probarme a mí 
mismo que yo puedo hacerlo 
1 2 3 4 5 6 7 
02 
Me esfuerzo poco, porque no creo 
que valga la pena esforzarse en este 
trabajo 
1 2 3 4 5 6 7 
03 
Para obtener la aprobación de otras 
personas (por ejemplo, mis 
superiores, los compañeros del 
trabajo, la familia, los clientes, etc.) 
1 2 3 4 5 6 7 
04 
Porque el poner esfuerzo en este 
trabajo va con mis valores 
personales. 
1 2 3 4 5 6 7 
05 
Porque me hace sentir orgulloso de 
mí mismo 
1 2 3 4 5 6 7 
06 
Porque me divierto haciendo mi 
trabajo. 
1 2 3 4 5 6 7 
07 
Porque si no me sentiría mal 
respecto a mí mismo. 
1 2 3 4 5 6 7 
08 
Porque otras personas me van a 
ofrecer más seguridad en el trabajo, 
sólo si pongo el suficiente esfuerzo 
en mi trabajo. 
1 2 3 4 5 6 7 
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09 
Para evitar que otras personas me 
critiquen (por ejemplo, mis 
superiores, los compañeros del 
trabajo, la familia, los clientes, etc.) 
1 2 3 4 5 6 7 
10 
Porque otras personas me van a 
respetar más (por ejemplo, mis 
superiores, los compañeros del 
trabajo, la familia, los clientes, etc.) 
1 2 3 4 5 6 7 
11 
Porque yo personalmente considero 
que es importante poner esfuerzo en 
el trabajo. 
1 2 3 4 5 6 7 
12 
Porque el trabajo que llevo a cabo es 
interesante 
1 2 3 4 5 6 7 
13 
Porque lo que hago en mi trabajo es 
emocionante 
1 2 3 4 5 6 7 
14 
Porque me arriesgo a perder mi 
trabajo si no pongo el suficiente 
esfuerzo. 
1 2 3 4 5 6 7 
15 
No me esfuerzo, porque siento que 
estoy malgastando mi tiempo en el 
trabajo. 
1 2 3 4 5 6 7 
16 
No sé, por qué hago este trabajo, 
puesto que no le encuentro sentido. 
1 2 3 4 5 6 7 
17 
Porque otras personas me van a 
compensar financieramente, sólo si 
pongo el suficiente esfuerzo en mi 
trabajo. 
1 2 3 4 5 6 7 
18 
Porque el poner esfuerzo en este 
trabajo tiene un significado personal 
para mí. 
1 2 3 4 5 6 7 
19 
Porque si no sentiría vergüenza de 
mí mismo 
1 2 3 4 5 6 7 
Autor: Gagné, et al (2010) 
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Anexo 02:   
Cuestionario sobre Compromiso Organizacional 
Sexo: _________ Edad: _____ Tiempo de servicio en la institución________
Grado académico: ____________ 
Instrucciones:  
A continuación, se ofrece una serie de afirmaciones que representan los sentimientos que las personas 
podrían tener acerca de la empresa u organización para la que trabajan. Por favor indique el grado 
De Acuerdo o Desacuerdo con cada afirmación que aparece en la parte superior del cuestionario.  
Marque con un ASPA (X) su número de elección, y trate de contestar sin consultar a otra persona y 
de acuerdo al enunciado. No existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor sea sincero. 


























































































DIMENSIÓN 1: Compromiso afectivo 
01 
Me gustaría continuar el resto de mi 
carrera profesional en esta 
institución. 
1 2 3 4 5 6 7 
02 
Siento de verdad, que cualquier 
problema en esta institución, es 
también mi problema 
1 2 3 4 5 6 7 
03 
Trabajar en esta institución significa 
mucho para mí. 
1 2 3 4 5 6 7 
04 
Estoy orgulloso (a) de trabajar en esta 
institución. 
1 2 3 4 5 6 7 
05 
Me siento parte integrante de esta 
institución. 
1 2 3 4 5 6 7 
06 
Creo que no estaría bien dejar esta 
institución, aunque me vaya a 
beneficiar con el cambio. 
1 2 3 4 5 6 7 
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DIMENSIÓN 2: Compromiso de continuidad. 
07 
Me siento emocionalmente unido a 
esta institución. 
1 2 3 4 5 6 7 
08 
Una de las ventajas de dejar esta 
institución es que abre muchas 
posibilidades de encontrar otro 
empleo. 
1 2 3 4 5 6 7 
09 
Trabajo en esta institución, porque 
me siento cómodo  
1 2 3 4 5 6 7 
10 
Siento una obligación moral de tener 
que seguir trabajando para esta 
institución. 
1 2 3 4 5 6 7 
11 
Si continuo en esta institución es 
porque encuentro ventajas y 
beneficios que en otra institución no 
tendría 
1 2 3 4 5 6 7 
12 
Creo que si dejara esta institución no 
me sentiría tan cómodo en otra 
institución 
1 2 3 4 5 6 7 
13 
En este momento, dejar esta 
institución supondría un gran costo 
para mí. 
1 2 3 4 5 6 7 
DIMENSIÓN 3: Compromiso normativo 
14 
Creo que no podría dejar esta 
institución porque siento que tengo 
obligación con la gente de aquí. 
1 2 3 4 5 6 7 
15 
Aunque quisiera, sería muy difícil 
para mí dejar este trabajo ahora 
mismo 
1 2 3 4 5 6 7 
16 
Si ahora decidiera dejar esta 
institución, muchas cosas en mi vida 
personal se verían interrumpidas 
1 2 3 4 5 6 7 
17 
Creo que debo mucho a esta 
institución. 
1 2 3 4 5 6 7 
18 
Me sentiría culpable si ahora dejara 
esta institución. 
1 2 3 4 5 6 7 
Autor: Mayer y Allen (1991) Compromiso organizacional 
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Anexo 03: 
Matriz De Consistencia 
Problemas Objetivos Justificación Hipótesis Variables Dimensiones Indicadores Instrumento 
Problema 
General: 















 Determinar la 
relación entre las 
dimensiones de la 
motivación laboral 




de un Programa 
Social – Tumbes -
2019. 
El propósito de este estudio es 
comprobar la correlación entre 
motivación laboral y compromiso 
organizacional en los colaboradores 
de un programa social. Así mismo 
al indagar entre los diversos 
estudios sobre las organizaciones, 
encontramos factores que 
complementan los diferentes 
contextos y condiciones que 
motivan al personal, haciendo de 
ésta, una investigación relevante; 
teniendo en cuenta que son varias 
las organizaciones que buscan en 
sus colaboradores, desarrollar y 
potenciar su compromiso a fin de 
controlar y fiscalizar aspectos o 
situaciones que afecten la calidad y 
efectividad del servicio que se 
brinda. Con esto quiero decir que la 
presente, justifica por lo siguiente: 
La investigación agrega un valor 
teórico, contribuyendo al 
conocimiento científico de ambas 
variables, motivación laboral y 
compromiso organizacional, 
permitiendo indagar y conocer la 
existente de una correlación entre 
ambas en dichos colaboradores del 
programa social.  
 Valiendo como antecedente para 
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organizacional y la 
edad en los 
colaboradores de 
un Programa 
Social – Tumbes -
2019. 
motivación laboral a partir de una 
perspectiva apoyada en la Teoría de 
la Autodeterminación, y 
compromiso organizacional. Las 
cuales se basan en el trabajo 
realizado por personas de distintas 
comunidades que se ajustan a 
diferentes actividades, empleando 8 
horas diarias, mismas que a su vez 
son capacitadas, supervisadas, 
monitoreadas y evaluadas. 
A nivel práctico, permitirá a dicho 
programa implementar y/o mejorar 
sus técnicas o métodos de como 
motivar a sus colaboradores, 
haciendo que éstos a su vez también 
aprendan a generar y potenciar 
factores a nivel personal que les 
haga sentir motivados, elevando de 
esta manera la motivación 
intrínseca, siendo a través de la 
misma, que el colaborador genere 
un mayor compromiso con su 
trabajo y por ende con la 
organización. 
Por lo que, se ha demostrado en 
varios estudios que al tener a los 
colaboradores comprometidos 
permite mejorar muchos aspectos 
de la organización; favoreciendo así 
a su crecimiento, ofreciendo 
siempre una asistencia eficiente y 
de calidad. 
De manera que, esta investigación 
aportará información relevante, 
pues contiene una selección 
totalmente organizada de teorías y 
conceptos de la misma sobre 
H2: Existe la 
relación entre 
compromiso 
organizacional y la 
edad en los 
colaboradores de 
un Programa Social 
– Tumbes -2019.
Continuidad 
Necesidad de trabajo 
Compromiso 





Reciprocidad con la 
institución 
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motivación laboral, el compromiso 
organizacional, su correlación entre 
sí y para con los colaboradores. Así 
mismo, se busca contribuir con 
nueva información, la cual sirva 
como antecedente para aquellos 
estudios que tengan las mismas o 
similares bases teóricas, a fin de 
profundizar futuros estudios. 
Es por ello que la utilidad 
metodológica, reside en el empleo 
de dos instrumentos: motivación 
laboral realizado por Gagné y 
compromiso organizacional 
elaborado por Meyer y Allen, y 
agregando el procesamiento en 
software, permitiendo un mejor 
conocimiento de las variables antes 
mencionadas, enriqueciendo así el 
conocimiento científico. 
El presente estudio concluye que, al 
acceder establecer el nivel de cada 
una de las variables, así como la 
relación entre ambas, se podrán 
seleccionar aspectos con gran 
relevancia en su asociación para 
luego ser consideradas en próximos 
programas o técnicas que elabore o 
proponga la organización, a fin de 
incrementar el crecimiento de la 
organización o institución como tal 
y mantener el compromiso en cada 




SOLICITO: AUTORIZACIÓN PARA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACIÓN 
Lic. Keren Bayona 
Coordinadora (e) del Programa Nacional Cuna Más 
Yo, Aguirre Fernández, Anggy Steffanny; identificada con DNI N° 70557912, 
Licenciada en Psicología, maestrante de la escuela de postgrado de la Universidad Cesar 
Vallejo, ante usted me presento y expongo: 
Qué; presento el proyecto de investigación titulado: “MOTIVACIÓN LABORAL Y 
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN COLABORADORES DE UN PROGRAMA 
SOCIAL- TUMBES, 2019”, cuyo principal objetivo será determinar la asociación entre las 
variables motivación laboral y compromiso organizacional. 
En este sentido, solicito aprobación y autorización para ejecución del proyecto de 
investigación; así mismo me comprometo a cumplir con las buenas prácticas de 
investigación. 
Atentamente, 
Tumbes, octubre de 2019 
Lic. Psi. Aguirre Fernández, Anggy Steffanny 
DNI: 70557912 
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SOLICITO: AUTORIZACIÓN PARA 
REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACIÓN 
Sr (a). …………………………. 
Presidenta del Comité de Gestión …………………… 
Yo, Aguirre Fernández, Anggy Steffanny; identificada con DNI N° 70557912, 
Licenciada en Psicología, maestrante de la escuela de postgrado de la Universidad Cesar 
Vallejo, ante usted me presento y expongo: 
Qué; presento el proyecto de investigación titulado: “MOTIVACIÓN LABORAL Y 
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN COLABORADORES DE UN PROGRAMA 
SOCIAL- TUMBES, 2019”, cuyo principal objetivo será determinar la asociación entre las 
variables motivación laboral y compromiso organizacional. 
En este sentido, solicito aprobación y autorización para ejecución del proyecto de 
investigación; así mismo me comprometo a cumplir con las buenas prácticas de 
investigación. 
Atentamente, 
Tumbes, octubre de 2019 





Universidad Cesar Vallejo 
Escuela De Postgrado 
Tesis para obtener el grado académico de Magister en – Gestión Del Talento Humano 
“MOTIVACIÓN LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL ENTRE LOS 
COLABORADORES DE UN PROGRAMA SOCIAL – TUMBES -2019” 
El presente documento es un asentimiento informado a través del cual se le solicita 
su autorización para participar en la investigación realizada por la Lic. Anggy Steffanny 
Aguirre Fernández, egresadas de la Escuela de Post-Grado de la Universidad Cesar Vallejo. 
El objetivo de este estudio consiste en conocer la relación que existe entre la motivación 
laboral y compromiso organizacional en los colaboradores de diferentes niveles jerárquicos. 
En caso de encontrar alguna deficiencia se plantearán métodos y estrategias de solución para 
las mismas. Para llevar a cabo esta investigación, solicitamos su colaboración para completar 
las preguntas del cuestionario presentado. La información obtenida será totalmente 
confidencial y únicamente se hará uso de ella para fines del estudio. Su participación es 
totalmente voluntaria por lo que usted puede decidir no continuar en el momento que crea 
pertinente. Si usted decide continuar con la investigación, le agradecemos pueda responder 
a todas las preguntas con total sinceridad y pueda firmar este documento aceptando su 
participación.  
¡Muchas gracias! 
NOMBRE Y FIRMA 
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Anexo 6: 
Declaración Jurada De Confidencialidad Y Reserva De Información 
Yo, Aguirre Fernández, Anggy Steffanny; identificada con DNI N° 70557912, con domicilio 
fiscal en la Mz I Lt 50 Urb. Policía de Investigaciones, en calidad de investigadora, de la 
Escuela de Postgrado de la Universidad Cesar Vallejo. 
Declaro bajo juramento:  
Tener el total compromiso de asegurar el respeto al ser humano y a su entorno basando mis 
criterios en la corriente bioética de los principios. Asegurando que la metodología de 
recolección de datos no representa riesgo alguno para los involucrados siendo acordes al 
principio de no maleficencia. Aseverando que el único fin es el de generar conocimiento 
científico útil a nivel nacional e internacional basados en el principio de beneficencia. Y 
siguiendo métodos de estudio ya establecidos y no direccionados respetando el principio de 
justicia.  
Así mismo, me comprometo a guardar reserva y confidencialidad respecto a toda la 
información a la que tendré acceso de ser aprobado y autorizado el perfil o proyecto de 
investigación y me comprometo; por ello, a no informar, publicar, registrar o comunicar, 
total o parcialmente, por cualquier medio, el contenido de los documentos recibidos, 
reservándome el derecho de utilizar los datos que se me otorgan con fines netamente 
científicos salvaguardando la integridad, privacidad y anonimato de los involucrados.  
Además, me comprometo a adoptar las medidas de bioseguridad necesarias con la diligencia 
debida, para evitar que toda o parte de la información sean observadas, reproducidas o 
manipuladas por personas no autorizadas al desarrollo del perfil o proyecto de investigación 
aprobado y autorizado; caso contrario asumiré la responsabilidad de las consecuencias 
legales y administrativas por el incumplimiento de estas medidas, falta ética o mala conducta 
en investigación antes y durante de la ejecución del mismo.  
Por lo tanto, declaro que los datos contenidos en esta declaración jurada son verdaderos 
sometiéndome a las sanciones respectivas en caso de comprobarse falsedad o 
incumplimiento del compromiso.  
Tumbes, octubre de 2019 
Lic. Psi. Aguirre Fernández, Anggy Steffanny 
DNI 70557912 
